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• แนวทางของรัฐเร่ืองการบริหารหนวยงานราชการโดยมุงผลสัมฤทธิ ์
 รัฐบาลกําหนดใหหนวยงานราชการทุกแหงพัฒนาระบบบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิข์องงาน
ตามภารกิจของแตละหนวย วิธีการบริหารจัดการที่เปนระบบที่มุงเนนที่ผลสัมฤทธิ ์  หรือผลการปฏิบัติงาน 
เปนหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงคทีต่ั้งไว การบริหารราชการใน
อนาคตนัน้  หนวยงานiาชการ ก็ตองกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายการดําเนินการ  ดัชนีชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงานอยางเปนรูปธรรม มีวิธีการวดัผลสัมฤทธิ ์ ตลอดจนขอตกลงผลงานไวลวงหนาเพื่อใชประเมิน  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสวนราชการ โดยจัดทาํทุกระดับลดหลั่นกนัลงมาจากระดับกระทรวง กรม 
สํานัก / กอง ฝาย / งานและระดับบคุคล ขาราชการจึงตองพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมี   
ประสิทธิภาพ ภายใตเง่ือนไขและหลักเกณฑตาง ๆ เชน ตองทํางานใหแลวเสร็จตามกําหนด เกิดผลดีแก
หนวยงาน ตองใชทรัพยากรของทางราชการใหคุมคา การทํางานโดยยึดผลลพัธเปนหลัก มีการวัด     
ผลลัพธและคาใชจาย เปนตน ซ่ึงโดยทั่วไปแลว ก็มักจะนําเครื่องมือ P-D-C-A มาใชประกอบเปนแนวทาง    
ในการพัฒนาระบบการบรหิารงาน เชน  P (Plan) มีวตัถุประสงค / เปาหมายชัดเจน (ตองการผลสัมฤทธิ์
อะไร) D (Do) ปฏบิัตงิานโดยมุงใหเกิดผลสัมฤทธิต์ามที่วางแผนไว C (Check) วดัวาปฏิบตัิไดผลสมัฤทธิ ์
ตามที่วางแผนหรือไม  (KPI ชัดเจน) และ  A (Act)  ปรับปรุงแกไขใหไดตามทีว่างแผนไว 
 ดังน้ัน ยุคนี้สมัยน้ีเราจึงตองตื่นตวัและพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานตาง ๆ ไดอยางมี  
ประสิทธิภาพ ซ่ึงก็จะนําไปสูการบริหารองคกรที่มีประสิทธิภาพในที่สุด ในโอกาสเชนน้ี ผูเขียนจึงใคร   
นําเสนอแนวความคิดในการบริหารงานของบรษิัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่ก็มีชะตากรรมเชนเดียวกบัหนวยงาน 
ของรัฐในปจจุบัน คือตองปรับปรงุ / ปรับตวัเพ่ือเพ่ิมผลผลติของบริษทั (เพ่ิมประสทิธิภาพและประสทิธผิล) 
เพ่ือความอยูรอดในโลกแหงการแขงขันทีรุ่นแรง และสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็วทุก ๆ วัน  

 
• ประสิทธิภาพนําไปสูการเพิ่มผลผลิต 
 เม่ือกลาวถึงเรื่อง “ประสิทธิภาพ” ก็มักจะมีผูรูหลายๆทานใหนิยามที่แตกตางกันไป  ซ่ึงก็ไมมี
ใครถูกหรือผิด เพราะมุมมองของแตละคน ลักษณะงานของแตละงาน มักแตกตางกันออกไป แตโดยรวม
แลวประสิทธิภาพ ก็คือ Productivity หมายถึง การสรางผลผลิตหรือผลงาน โดยใชการลงทุนหรือใช
ปจจัยนําเขาที่ต่ําที่สุด        ซ่ึงมักใชกันในบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมตาง  ๆ  เน่ืองจากมีผลผลิตที่เปน 
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รูปธรรมชัดเจน และเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาหรือการลงทุนไดโดยงาย และเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มผลกําไร
ใหแกบริษัทไดเปนอยางดี ดวยเหตุน้ี รัฐบาลจึงนําเอาแนวคิดนี้มาใชในการเพิ่มผลผลิตหรือเพ่ิมประสิทธภิาพ  
การทํางานในระบบราชการ  จนนํามาสูการปรับกลยุทธในการทํางาน ปรับพฤติกรรมในการทํางาน และ
ปรับลดจํานวนขาราชการใหนอยลง ทุกอยางที่รัฐบาลกําลังทําในขณะนี้ ก็คือการบริหารงานราชการโดย
นําแนวคิดเชิงธุรกิจมาประยุกตใชน่ันเอง 
 ดวยเหตุที่ทรัพยากรตาง ๆ เชน พลังงาน งบประมาณ อุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวก  
เวลา ฯลฯ มีอยูอยางจํากัด  มิหนําซ้ําสภาวะแวดลอมของโลกทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และ
วิทยาการตาง ๆ ก็ลวน เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การบริหารธุรกิจหรือแมกระทั่งการบริหารภาครัฐ  
จึงจําเปนตองสรางผลิตผลออกมาใหมากที่สุด ดีที่สุด โดยใชทรัพยากรนอยที่สุด ใชเวลานอยที่สุด ซ่ึงก็
คือการเพิ่มผลผลิตหรือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้นกวาในอดีต การเพิ่มผลผลิตหรือการเพิ่ม      
ประสิทธิภาพในการทํางานจึงเปนสิ่งที่บงบอกความสามารถของหนวยงานนั้นในการดําเนินงานและการ
พัฒนาไปสูความเจริญรุงเรืองอยางม่ันคงได 
 
• หนทางที่นําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพ 

 การเพิ่มประสิทธิภาพน้ัน เปนเรื่องของความสํานึกในจิตใจ (Conscious of mine) คือความ    
ตั้งใจหรือความจริงใจที่จะกาวไปสูเปาหมายที่ตั้งไว และแสวงหาแนวทางปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นอยูเสมอ 
หรือผูรูบางทานกลาววาเปนเรื่องของทัศนคติ (Attitude of mine)  ซ่ึงก็คือพลังความเชื่อที่วามนุษยเรา
สามารถทําสิ่งตาง ๆ ในวันนี้ใหดีกวาเม่ือวาน และพรุงน้ีก็จะทําไดดีกวาวันน้ี ทั้งสองสิ่งน้ีลวนตองอาศัย
ความพยายามและความมุงม่ันที่จะปรับปรุงและพัฒนาไปสูการบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไวน่ันเอง และ
ปจจัยที่จะทําใหการปรับปรุงและพัฒนาไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพนั้น ประกอบดวย 

๑. การสนับสนุนของฝายบริหาร ทั้งทางดานทรัพยากร ขวัญกําลังใจ และการมีสวนรวมในการ
ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ 

๒. สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยและมีสิ่งกระตุนใหบุคลากรในองคกร เกิดความพยายามและ     
มุงม่ัน รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

๓. บุคลากรทุกคนในองคกรมีจุดมุงเดียวกัน โดยมีสวนรวมในการบริหาร การดําเนินงานตาง ๆ 
และมีสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรในองคกร รวมทั้งความสามัคคีปรองดอง
กันในหมูบุคลากรดวยกันเอง 

๔. นโยบาย แนวทาง วิธีการที่เหมาะสม นําไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมและบรรลุเปาหมายได      
ทั้งยังสามารถปรับเปลี่ยนใหทันไดตลอดเวลา 

๕. บุคลากรในองคกรมีคุณภาพ และมีระบบการบริหารบุคลากรที่เหมาะสมกับการดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ  ใหเปนไปตามแนวทางและแผนงานที่กําหนด 
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 จากการศึกษาของผูรูชาวตะวันตก (เชน Perter, Waterman, Rechard นักเขียนหนังสือชื่อ “In 

Search of Excellence” ที่ขายดีที่สุด) ใหขอสังเกตุไววา “...บริษัทที่ประสบความสําเร็จในการเพิ่ม      
ประสิทธิภาพขององคกรทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและญึ่ปุนนั้น มีคุณลักษณะที่สําคัญที่เหมือนกัน
ประการหนึ่งคือ การเคารพในความอิสระและหลากหลายของบุคลากร  (Respect of Individual)...”  ซ่ึงก็
เปนที่มาของ การใชบุคลากรอยางชาญฉลาดนั่นเอง และบทความนี้ นําแนวทางการบริหารงานองคกรที่
เนนการสรางและการใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางชาญฉลาด โดยไมติดยึดกับโครงสราง
หนวยหรือสายงาน เพ่ือพัฒนางานขององคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 
• ปญหาของการบริหารงานในองคกร 

 เม่ือกลาวถึงปญหาของการบริหารงานและการปฏิบัติงานในองคกร  มักจะยกเรื่องบุคลากร 
เรื่องโครงสรางหนวย เรื่องวิธีการหรือขั้นตอนในการทํางาน และเรื่องงบประมาณ ฯลฯ มาเปนปจจัยหลัก
ของปญหา แตมักจะไมมีใครหรือฝายใดยอมรับกันงายๆวาความลาชาหรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้นนั้น 
ตนเองมีสวนเปนตนเหตุแหงปญหา และที่สําคัญคือ ไมคอยมีใครคิดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นมักอางระเบียบ
หรือขอจํากัดตาง ๆ ทั้งที่วันเวลาก็ผันผานไปทุก ๆ วัน และสถานการณก็เปลี่ยนไป ทั้งน้ีทั้งน้ัน ผูเขียน
คิดวาตนเหตุของปญหานาจะอยูที่ “คน” หรือ “บุคลากร” ในหนวยน้ันเอง  เหตุที่กลาววา “คน” เปน
ตนเหตุ ก็เน่ืองจาก “คน” เปนผูที่กําหนดระเบียบและขั้นตอน เปนผูกําหนดรูปแบบและวิธีการ และเปนผู
ที่ขับเคลื่อนทุกสิ่งทุกอยางนั่นเอง  หากจะเปลี่ยนสิ่งใด ๆ ใหดีขึ้นก็ตองเปลี่ยน “คน” ใหไดเสียกอน      
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนแนวความคิดและพฤติกรรม ซ่ึงแมวาจะตองใชเวลาและใชความพยายาม
อยางตอเน่ือง แตเปนสิ่งที่จะชวยใหการบริหารงานและการปฏิบัติงานของหนวยดีขึ้น ดังจะเห็นไดจาก
ประเทศที่เคยประสบกับสงครามจนบานเมืองยอยยับ แตดวยการมุงพัฒนาคนในประเทศใหมีคุณภาพ
และมีศักยภาพสูงขึ้น ก็สามารถสรางความเจริญรุงเรืองใหแกประเทศไดในภายหลัง เชน ประเทศญี่ปุน 
ประเทศสิงคโปร ประเทศเกาหลีใต ฯลฯ แตการพัฒนาบุคลากรนั้นจะมีขอดอยคือ ตองใชระยะเวลา
ยาวนานกวาจะเห็นผล และผลที่ไดรับมักจะไมสามารถบงชี้ไดอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน 

 ปญหาเรื่อง “คน” อีกประการหนึ่งคือ องคกรไมสามารถระดมทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพมา
ทํางานรวมกัน แมวาในองคกรจะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในสาขาตาง ๆ ที่ถือเปนเพชรน้ําเอก
อยูภายในองคกรก็ตาม แตบุคลากรเหลานั้นมักกระจายกันอยูตามหนวยตางๆภายในองคกร ไมสามารถ
ที่จะเรียกมารวมกันทํางานสําคัญ ๆ ไดอยางคลองตัวและรวดเร็ว โดยมักติดขัดที่การบริหารบุคลากรขาม
หนวยงาน  การไมยอมรับความคิดที่แตกตาง ความยุงยากของการบริหารจัดการ สิทธิประโยชนที่จะ    
ไดรับ และรวมไปถึงเรื่องศักดิ์ศรีของหนวยเจาของเรื่อง เม่ือไมสามารถรวมพลังรวมมันสมองชั้นเยี่ยม
เหลานั้นมาได โอกาสที่เขาเหลานั้นจะแสดงฝมือและความรูความสามารถก็ลดนอยลงไป จนกลายเปน
เพชรที่จมอยูในโคลนตม ไมสามารถสรางประโยชนใหกับองคกรอยางเต็มที่  เปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหองคกร 
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กาวไปขางหนาไดชา และไมสามารถปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงของโลกไดอยางทันทวงที    
ประสิทธิภาพขององคกร จึงถอยกลายเปนปญหาที่สงผลกระทบตอไปในอนาคต ปญหาเชนนี้มิไดเกิด
ขึ้นกับองคกรขนาดใหญ     ดังเชนหนวยงานราชการเทานั้น แตองคกรเอกชนหรือกลุมบริษัทขนาดใหญก็
มักมีปญหาในลักษณะคลายกัน  จึงมีผูเสนอการบริหารงานแนวใหมที่เนนการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยไมติดยึดกับโครงสรางหนวยหรือสายงาน อาศัยการระดมความหลากหลายทาง
ความคิดในการพิจารณาแกปญหา และตัดสินใจดําเนินการตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ซึ่งเรียกการ
บริหารงานนี้วา “Fast & Flat Management” 

 
• ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทําใหองคกรตองปรับตัว 
 “Fast & Flat Management” เปนแนวคิดของบริษทัขนาดใหญแหงหน่ึงในประเทศญี่ปุน ซ่ึงมี
ประวตัศิาสตรในการทําธุรกจิมายาวนานกวา ๘๐ ป จนมีกลุมกิจการเกี่ยวกบัการผลติสินคาและการ
ใหบริการ อยูมากมายทั่วทุกภูมิภาคของโลก เม่ือบริษัทเจริญเตบิโตขึน้ บุคลากรมากขึ้น ธุรกิจก็มี      
หลากหลายสาขา  แตละดานแตละสาขามีบุคลากรที่มีความรูความสามารถสูง ไมวาจะเปน นักออกแบบ
ผลิตภัณฑ วศิวกร ชางเทคนิค นักการตลาด ฯลฯ มายุคนี้ซ่ึงเปนยุคโลกาภวิฒัน สิ่งแวดลอมทางสงัคม 
เศรษฐกิจ เทคโนโลย ี ฯลฯ เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วชนิดวันตอวัน ความใหญโตและซับซอน        
ของบริษทักลบักลายเปนอุปสรรคของการดําเนินธุรกิจที่ตองแขงขันกับเวลาและโอกาส เน่ืองจากขาด
ความคลองตวัในการประสานงานและการทํางานรวมกนัของบุคลากรในองคกร เกิดความลาชาในการหา
ขอตกลงใจและตัดสินใจ ตลอดจนความซบัซอนของขั้นตอนและระเบียบตางๆที่เปนธรรมเนียมปฏิบตัิ
หรือเปนกฎกติกาที่ถูกกําหนดไวตั้งแตยคุกอน ๆ ทําใหประสิทธภิาพในการทํางานขององคกรถดถอย    
ตกต่ําลง  สงผลตอการดําเนนิธุรกิจขององคกรเปนลําดบั  
 เพ่ือเปนการกูวิกฤติของบรษิัท ผูบริหารระดับสูงจึงไดลงความเห็นวา ปญหาและอุปสรรคที่
สําคัญคือการบริหารบุคลากรของบริษทัเอง จึงไดมีการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบคุคลของตนขึ้น 
เพ่ือใหมีความคลองตวั (Flat) และสามารถตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมและ  
สถานการณตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว (Fast) โดยมีแนวทางที่สําคญัคือ การใชประโยชนจากทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณภาพของบริษทัอยางคุมคา การทํางานเปนกลุมโดยเคารพความหลากหลายทางความคิด 
การขจัดเงื่อนไขและอุปสรรคของการใชทรัพยากรบุคคลอันเนื่องมาจากโครงสรางองคกร (สายงาน) การ
ลดขั้นตอนหรอืระเบียบปฏิบัติทีไ่มจําเปนออกไป และการทํางานโดยมุงไปสูการบรรลวุตัถปุระสงคและ
เปาหมาย หลังจากการปฏรูิประบบบริหารทรัพยากรบุคคลไมนานนัก บริษทัแหงน้ีก็สรางผลกําไรอยาง
ตอเน่ืองติดตอกันมาถึง ๙ ป จึงนับไดวา ปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จของบริษทัแหงน้ีคอืการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ชาญฉลาดนั่นเอง 
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• การใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคลที่มีคณุภาพของบริษัทอยางคุมคา 
 บุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีคณุภาพสูงน้ันอาจมีอยูจํานวนมากในองคกรหนึ่ง ๆ แต

ถาไมสามารถรวบรวมบุคลากรเหลานั้นมาใชประโยชนไดอยางคุมคาแลว ก็จะไมสรางผลกําไรหรือผลผลิต 
ที่ดีใหแกองคกร ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากการที่บุคลากรเหลานั้นถกูกระจายและถูกบดบังอยูตามหนวย   
ตาง ๆ การขาดกลไกและวิธีการในการบริหารบุคลากรที่เหมาะสม การไมใหโอกาสบุคลากรเหลานั้นใน
การแสดงความรูความสามารถของตน ฯลฯ  การระดมสมองของบุคลากรที่มีความรูความสามารถมา  
รวมกันกนัคิดรวมกันทํางานที่สําคัญน้ัน นอกจากจะชวยใหไดผลลพัธของงานทีมี่คุณภาพแลว ยังเปน
การเปดโอกาสใหเขาเหลานั้นแสดงศักยภาพที่ซอนอยูภายในออกมาใชไดอยางเต็มที่ การที่จะรวบรวม
บุคลากรเหลานี้ใหมาทํางานรวมกันหรือใหไปรวมงานกับหนวยตาง ๆ น้ัน ตองมีการบริหารจัดการที่   
ชาญฉลาด เพราะคนที่มีความรูความสามารถนั้นมักจะมีเอกลักษณเฉพาะตวั มีความเชื่อม่ันในตนเองสงู 
และไมคอยยอมรับแนวความคิดของผูอ่ืนหากไมมีเหตุผลที่เหมาะสมเพียงพอ  แตหากสามารถควบคุม 
ไดดีแลวจะชวยใหงานที่กําลงัดําเนินการอยูน้ันมีผลสัมฤทธิ์ในระดับคณุภาพที่สูง 

 วิธีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสวนกลางนั้น จะเร่ิมจากการเก็บรวบรวมขอมูลทีส่าํคัญ
ของกลุมบุคลากรที่มีความรูความสามารถมาเกบ็ไวในสวนกลาง เชน ชื่อ ตาํแหนง สังกัด ประวตักิารศึกษา 
และการทาํงาน ความเชีย่วชาญเฉพาะ ผลงาน ลักษณะนิสัย ฯลฯ  โดยยังคงใหบคุลากรเหลานั้นปฏิบตัิงาน 
อยูในหนวยตนสังกัดตามปกติ  แตหากองคกรตองการพิจารณาปญหาหรือจัดทําโครงการทีต่องอาศัย
ความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน หรือตองการความหลากหลายทางความคิด ก็จะพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรที่เหมาะสมจากทะเบียนหรือบัญชีรายชื่อดังกลาวขางตนมารวมใหความคดิในงานนั้น ๆ เฉพาะ
ชวงเวลาที่จําเปน วิธีการเชนนี้ โรงเรียนนายเรือหรือกองทัพเรือก็ใชอยูบาง แตสวนใหญจะเปนการ
ประชุมพิจารณา ในดานของการปฏิบัตงิานรวมกันอยางตอเน่ืองตัง้แตเริ่มจนงานสําเร็จตามวตัถุประสงค
น้ันยังมีใหเห็นนอย ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญของการระดมบุคลากรผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานจากตาง
หนวยตางสาขามาทํางานรวมกันคือ สิทธิประโยชนที่พึงได (เน่ืองจากหนวยตนสังกัดไมไดเห็นผลงาน
หรือรับประโยชนโดยตรง) และการยอมรบัความคิดความเห็นซึง่กันและกัน  (ซ่ึงอาจมีเร่ืองศกัดิ์ศรีหรือการ
เอาชนะกนัเขามาเกีย่วของ) 

 
• การใชความหลากหลายทางความคิดใหเกิดประโยชน 

 มนุษยยอมมีความคิดเห็นไมเหมือนกัน สุดแลวแตพ้ืนฐานความรู ประสบการณ และทั้งทศันคติ
ที่มีตอสิ่งตาง ๆ ในโลก บางคนก็มองวาความหลากหลายนั้นเปนสิง่ไมดี เพราะหากตางคนตางคิดกันไป
คนละทางจะทําใหขาดเอกภาพในหมูเหลา แตผูเขียนคิดวา ที่เปนเชนน้ัน นาจะมีสาเหตุมาจากการขาด
จุดมุงเดียวกัน หรือขาดความตระหนักอยางถองแทถึงความตองการตามวัตถปุระสงคของงานนั้น ๆ  ขอ 
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ยกตวัอยางบริษัทแหงหน่ึง ตองการจะพัฒนาสินคาใหมออกสูตลาดโดยใชเทคโนโลยียุคใหมลาสุด จึงให
วิศวกรออกแบบอุปกรณทีจ่ะทําสินคานัน้ตามเทคโนโลยีและแนวความคิดของนกัออกแบบ เม่ือออกแบบ
แลวจึงสงแบบใหฝายการผลิตนําไปผลติเปนสินคา และใหฝายการตลาดนําไปเสนอขายใหแกผูใช ผลการ
ออกแบบสินคาใหมปรากฎวาเปนสินคาที่มีเทคโนโลยลี้ํายุค รูปลักษณใหม และมีฟงชั่นการทํางาน
มากมาย แตฝายการผลติตองประสบความยากลําบากในการผลติ ทําใหตองใชตนทุนสูง เม่ือนําออกขาย
ในตลาดกลับไมเปนที่นิยมของลูกคา เพราะใชงานยากซับซอนเกนิกวาคนธรรมดาจะนําไปใช สรุปแลว
สาเหตุเกิดจากการออกแบบผลติภัณฑโดยวศิวกรออกแบบแตฝายเดียว ขาดมุมมองของการผลติและ
การตลาด ตอมาในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมในแตละครั้ง ก็จะมีการหารือรวมกันของทุกฝาย เชน วศิวกร     
ผูออกแบบ ฝายการผลติ      ฝายจัดหาวัตถุดิบและชิ้นสวน ฝายการตลาด ฯลฯ เพ่ือใหผลิตภัณฑที่จะ
พัฒนานั้น มีความเหมาะสมลงตวั ทั้งในดานรูปแบบของผลิตภัณฑ ตนทุนและความยากงายในการผลติ 
ตลอดจนความตองการของตลาดและความพึงพอใจของผูใช 

 สิ่งสําคัญที่จะทําใหสามารถรวมความหลากหลายใหเปนหนึ่งเดียวไดน้ัน ประการแรกตองอาศัย
ความชัดเจนของวตัถปุระสงคและความเขาใจในเงื่อนไขหรือสภาวะแวดลอมในปจจุบัน กลาวคือจะตอง
ตระหนักเสมอวาเรากําลังจะพิจารณาหรอืจะดําเนนิงานเพื่อใหไดสิ่งใด และขณะนี้เราอยูในสภาวะแวดลอม 
อยางไร  (เงินทุน กําลังคน ขอกําหนด ฯลฯ)  แมวาแนวความคิดหรือวิธีการจะหลากหลาย แตแนว  
ความคิดเหลานั้นตองสามารถนําไปสูวัตถุประสงคหรือเปาหมายได ประการที่สองคือการนําเสนอใน
ความคิดของตนและการยอมรับฟงแนวความคิดของผูอ่ืน ความรูและความคิดของแตละคนจะตอง
นําเสนอไดอยางชัดเจน สามารถชี้แจงใหผูอ่ืนเขาใจได ในขณะเดยีวกันกต็องรับฟงและทําความเขาใจ
แนวความคดิเห็นของผูอ่ืนดวยใจเปนกลางอยาติดยึดในความคิดของตนเพียงอยางเดียว  เพราะสิ่งที่
ตนเองคิดอยูน้ันอาจผิดหรือสิ่งที่ผูอ่ืนคิดนั้นอาจดีกวาตน ประการที่สาม ตองใชขอมูลที่เปนจริงมากกวา
ความรูสึกหรอืประสบการณของตน กลาวคือสิ่งที่นํามาชี้แจงตองเปนขอมูลที่เปนจริงและไดรับการ
ยอมรับจากคนสวนใหญ การใชความรูสึกหรือประสบการณเฉพาะของตนนั้นอาจทําใหทิศทางการ
พิจารณาเปลีย่นแปลงไปจากหนทางที่เหมาะสม และที่สําคัญคือ ผูเปนประธานหรือผูที่อาวุโสไมควรพูด
ชี้นํา ยกเวนวาจะไดหารือกันมาอยางหมดสิ้นแลว กอ็าจจะตองใชประสบการณหรือความรูสึกของประธาน
หรือผูอาวุโสในที่ประชุมตัดสินหรือตกลงใจในที่สุด 

 
• การปฏิบัติตามขอตกลงใจและการสนับสนนุของฝายที่เก่ียวของ 

 การประชุมเพ่ือพิจารณาเรื่องใด ๆ โดยคณะบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้น ยอมตองมีบางชวงเวลาที่
อยูในวังวนบาง ซ่ึงก็ไมไดเปนความเสยีหายอะไรนัก เพราะจะไดใหทุกคนแสดงความรูและความคิด   
ของตนไดอยางเต็มที่ และแตละคนกเ็รยีนรูแนวความคิดของผูอ่ืนไดอีกดวย แตเม่ือไดขอสรุปหรือขอ   
ตกลงใจแลว ทุกคนตองยอมรับและปฏิบตัิตามมติน้ัน หรือจะตองใหการสนับสนุนผูรับผิดชอบใหสามารถ 
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ดําเนินงานไดตามมติที่ประชุม เม่ือมาถึงจุดนี้ ไมวาผลสรุปหรือขอตกลงใจจะเปนดังที่ตนคิดไวหรือไมก็
ตองยอมรับและปฏบิัตติามนั้นอยางถึงที่สุด ซ่ึงตองอาศัยจิตสํานึกและจริยธรรมของแตละคน มิใชจะหา
โอกาสไปหักลางหรือเปลี่ยนแปลงนอกรอบที่ประชุม 

 หลังจากไดขอตกลงใจแลว ตองสามารถนําไปปฏิบัติไดในทันทีโดยไมจําเปนตองเสนอเปน
ขั้นตอนตามสายงาน (แตตองใหประธานแจงผูนําขององคการใหรับทราบ) ที่ประชุมอาจตั้งผูนําในการ
ดําเนินการ ซ่ึงผูนําหรือผูที่เปนศูนยกลางในการดําเนินการนี้ อาจไมจําเปนตองเปนผูมีอาวุโสก็ได แตจะ
พิจารณาผูที่มีความรูความสามารถและมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่กําลังดําเนินการเปนอยางดี ไมวาผูน้ัน
จะมีอาวุโสมากนอยเพียงใด และผูอ่ืนหรอืแมกระทั้งผูบังคับบัญชาของผูที่ไดรับเลอืกเปนผูนํานั้น ก็ตอง
ใหการสนับสนุนและสงเสรมิอยางเต็มที ่  สําหรับผูที่ไดรับเลือกใหเปนผูนําในการดําเนินการ ก็ตองไป     
จัดทําแผนงานหรือกิจกรรมที่เกี่ยวของโดยประสานความรวมมือกับผูอ่ืน โดยจะตองกําหนดสิ่งที่ตองทํา 
เปาหมาย กําหนดเวลาการปฏิบตัิ ผูรับผิดชอบและผูเกี่ยวของ ฯลฯ  รวมทั้งตองติดตามความคืบหนา
ของการดําเนินงานอยางตอเน่ือง จนกวาจะสิ้นสุดหรือบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายของงาน 

 จะเห็นไดวา สิ่งที่เปนจุดเดนของการบริหารงานในลักษณะนี้คือ การใชทรัพยากรบุคคลโดย   
ไมตองคาํนึงถงึโครงสรางหนวยหรือสายงาน (Flat) และการกําหนดทิศทางหรือขอตกลงใจโดยคณะบคุคล 
และไมจําเปนตองเสนอตามสายงาน (Fast) ซ่ึงเพ่ิมความคลองตัวและความรวดเรว็ในการทํางานตอ  
การตอบสนองปญหาตาง ๆ  นอกจากนี้ ยังเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความรูความสามารถได 
มากขึน้ แตตองอาศัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี ซ่ึงเปนเรื่องทีค่อนขางยากหากไมศึกษาใหถองแท 

 
• บุคคลากรขององคกรคือขุมพลังที่แทจริง 

 สรรพสิ่งในองคกรลวนเกิดจากเจตนารมยและการกระทาํของบุคลากรในองคกรทั้งสิน้ ไมวาจะ
เปนกฎระเบียบหรือขั้นตอนวิธีการ  เครือ่งมือเครื่องจักร นโยบายบริหารงาน ฯลฯ การพัฒนาบุคลากร  
ใหมีความรูความสามารถและมีศักยภาพอยางเพียงพอจึงเปนสิ่งที่สําคญัอยางยิ่ง นอกจากนี้ เม่ือพัฒนา
แลว ก็ตองรูจักใชบุคลากรเหลานั้นใหเกดิประโยชนสูงสุด จึงจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร
ได (ใชทรัพยากรต่ํา ไดผลลัพธสูง)  สําหรับวธิีการบรหิารบุคลากรและบริหารงานนั้นมีอยูหลากหลายวธิ ี
ไมมีวิธีใดที่ดีที่สุดสําหรับทกุ ๆ สถานการณ  “Fast & Flat Management” ดังที่ผูเขียนนําเสนอในครั้งน้ี 
ก็ไมใชวธิีที่จะใชไดกับกองทพัเรือเสมอไป แตควรระลึกเสมอวา การเรยีนรูและนํามาประยุกตใชเพ่ือ
ปรับปรุงตวัเองคือสิ่งที่ดีที่สดุสําหรบัตวัเราและองคกรของเรา  และเม่ือใดทีเ่ราคิดวาเรารูมากฉลาดมาก น่ัน
หมายถึง เรากําลังโงเขลาและถดถอยลงแลว 
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